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ABSTRAK
Kajian ini bertujuan meninjau hubungan pengurusan sumber manusia (PSM) dengan prestasi organisasi organisasi 
pembuatan di Malaysia. Sejumlah 137 buah organisasi terlibat dalam kajian ini. Hasil analisis regresi berganda 
menunjukkan wujud masalah multikekolinearan dalam kalangan pemboleh ubah PSM, tetapi masalah tersebut telah 
diatasi dengan menggunakan kaedah analisis komponen utama. Model regresi linear mudah selanjutnya dibentuk bagi 
menganalisis hubungan antara PSM dengan kedua-dua aspeks prestasi organisasi. Hasil analisis regresi linear mudah 
menunjukkan model yang dibentuk mempunyai nilai F yang signifikan pada aras keertian 0.01. Selain daripada itu, 
keputusan analisis regresi juga menunjukkan PSM secara kolektif menjelaskan 29.5 peratus daripada variasi dalam 
hasilan sumber manusia, serta 26.3 peratus terhadap variasi dalam prestasi operasi organisasi. 
Kata kunci: Pengurusan sumber manusia; prestasi organisasi; organisasi pembuatan; multi-ekolinearan; Malaysia
ABSTRACT
This study explores the relationship between human resource management (HRM) and organizational performance of 
manufacturing organizations in Malaysia. A total of 137 organizations were involved in this study. Multiple regression 
analysis results showed that there was a multi collinearity problem among the HRM variables, but this problem was resolved 
using the principle component analysis method. Further, simple linear regression model was developed to analyze the 
relationship between HRM aspects of organizational performance. Simple linear regression analysis results indicated 
that the model developed had a significant F value at the significant level of 0.01. In addition, the results also showed 
that HRM collectively accounted for 29.5 percent of the variance in the human resource outcomes, and 26.3 percent of 
the variance in operational performance.
Keywords: Human resource management; organizational performance; manufacturing organizations; multicollinearity; 
Malaysia
PENGENALAN
Matlamat pembangunan ekonomi Malaysia sejak awal 
tahun 1990-an adalah untuk menjadikan Malaysia 
sebuah negara maju menjelang tahun 2020. Berdasarkan 
perbandingan nilai peratusan sumbangan kepada Keluaran 
Dalam Negara Kasar (KDNK) mengikut industri dalam 
tempoh 25 tahun iaitu dari 1985 hingga 2010 (Malaysia 
1991, 2006, 2010), ekonomi Malaysia telah berkembang 
pesat dan mengalami perubahan struktur yang ketara. 
Sektor pertanian dan perhutanan yang pada suatu ketika 
merupakan penyumbang utama KDNK negara ini, kini 
telah diambil alih oleh sektor industri terutamanya 
industri pembuatan. Sejajar dengan kemajuan ekonomi 
yang dicapai, sektor pembuatan bukan sahaja merupakan 
penyumbang terbesar (76.4%) kepada jumlah pendapatan 
eksport negara pada tahun 2011 iaitu sebanyak RM293.2 
billion (Kementerian Kewangan Malaysia 2011). Malah, 
jumlah peratusan guna tenaga bagi sektor pembuatan 
dianggarkan sekitar 28.9 peratus menjelang hujung tahun 
2011 (Kementerian Kewangan Malaysia 2011). 
 Walau bagaimanapun, kemampuan organisasi 
Malaysia untuk mengekalkan daya saing menjadi 
semakin kritikal dengan persekitaran perniagaan global 
yang semakin kompleks. Persaingan pasaran dijangka 
semakin sengit kesan pengglobalisasian serta kesan 
perubahan ekonomi serantau. Kesan krisis ekonomi dunia 
ini juga dirasai di negara ini. Aliran pelaburan asing bagi 
sektor pembuatan mengalami penguncupan yang teruk 
berbanding dengan sektor perkhidmatan dan sektor lain 
berikutan kemerosotan keuntungan dan kemampuan 
kewangan syarikat yang semakin lemah kesan daripada 
krisis global ini (Kementerian Kewangan Malaysia 2011). 
Selain itu, sektor pembuatan di Malaysia juga berhadapan 
dengan masalah kos buruh tempatan yang semakin 
meningkat, di samping penawaran buruh tempatan yang 
terhad (Kementerian Kewangan Malaysia 2010). Ini 
menyebabkan Malaysia terpaksa bersaing dengan negara 
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lain seperti China dan Vietnam dari segi penawaran buruh 
murah bagi menarik pelaburan asing. Dalam konteks ini, 
persoalan bagaimana organisasi pembuatan dapat kekal 
berdaya saing menjadi isu yang kritikal.
 Hasil perubahan global dari segi ekonomi dan 
persaingan pasaran, organisasi pembuatan harus mencari 
jalan bagi mengurus modal insannya dengan lebih 
berkesan bagi menghadapi masa hadapan yang semakin 
mencabar, agar dapat meningkatkan daya saing (Pfeffer 
1994; Rowley & Saaidah 2007). Ini kerana modal insan 
yang tidak diurus dengan baik tidak akan dapat memberi 
sumbangan bererti kepada organisasi (Arthur 1994; 
Huselid 1995; Pfeffer 1994, 1995). Sorotan literatur 
menunjukkan PSM merupakan antara faktor kritikal yang 
boleh menyumbang pada prestasi organisasi (Chien 
2004; Hansen & Wernerfelt 1989; Stavrou-Costea 
2005; Tvorik & McGivern 1997; Ulrich 1997). Secara 
amnya, PSM merupakan pendekatan khusus dalam 
mengurus pekerja, ia melihat sumber manusia sebagai 
aset organisasi yang terpenting (Bohlander & Snell 2010; 
Boxall & Macky 2009; Dessler 2011; Pfeffer 1995). 
Walau bagaimanapun, sehingga kini dapatan kajian 
tentang sumbangan PSM terhadap prestasi organisasi 
bercampur-campur. Sebahagian besar kajian dalam 
bidang PSM menunjukkan wujud hubungan positif antara 
PSM dengan prestasi organisasi (Huselid 1995; Intan, Ho 
& Galang 2011; Lo & Abang Azlan 2009; Shih, Chiang 
& Hsu 2006; Tan & Aizzat 2010, 2011; Williams & 
Rosmah  2010). Sementara itu, terdapat beberapa kajian 
empirikal yang memperoleh keputusan yang sebaliknya 
(Chan, Shaffer & Snape 2004; Chang & Huang 2005; 
Wilkens & Pawlowsky 1997). Dalam konteks Malaysia, 
dapatan kajian oleh Rozhan, Rohayu dan Rasidah 
(2001) menunjukkan terdapat peningkatan kesedaran 
pihak pengurusan organisasi pembuatan di Malaysia 
tentang peranan penting PSM dalam membantu organisasi 
mencapai matlamat perniagaannnya, serta manfaat yang 
bakal diperoleh hasil pengurusan modal insan yang lebih 
berkesan. Walau bagaimanapun, dapatan kajian oleh 
Rowley dan Saaidah (2007), Chew (2005), serta Rozhan 
dan Teh (2003) pula mendapati penerimaan konsep PSM 
dalam kalangan organisasi pembuatan di Malaysia masih 
di tahap yang rendah dan agak ketinggalan. 
 Selain itu, beberapa kajian lain di Malaysia secara 
keseluruhannya juga menunjukkan dapatan yang berbeza-
beza dari segi jenis amalan PSM yang dapat mempengaruhi 
prestasi organisasi secara signifikan (Intan et al. 2011; Lo 
& Abang Azlan 2009; Tan & Aizzat 2010; Williams & 
Rosmah 2010). Maka timbul persoalan tentang apakah 
jenis amalan PSM yang memberi sumbangan terhadap 
prestasi organisasi pembuatan di Malaysia? Persoalan ini 
telah menjadi titik tolak awal bagi menyelidik hubungan 
tersebut.
ULASAN KARYA
Hasil sorotan literatur menunjukkan terdapat pelbagai 
definisi PSM. Sebilangan sarjana mendefinisikan PSM 
sebagai aktiviti mengurus modal insan bagi mencapai 
matlamat organisasi (Wright, McMahan & McWilliams 
1994). Sebahagian besar pula melihat PSM sebagai satu 
sistem yang terdiri dari satu set aktiviti, fungsi dan 
proses yang berbeza tetapi saling berkait untuk menarik, 
membangun, dan mengekalkan sumber manusia di 
organisasi (Delery & Doty 1996; Ferris et al. 1999; Lado 
& Wilson 1994). Bukti kajian menunjukkan sistem PSM 
yang dibentuk hasil gabungan pelbagai amalan PSM 
mempunyai impak terhadap prestasi organisasi yang 
lebih besar berbanding dengan hasil tambah kesan amalan 
PSM secara individu (Becker & Huselid 1998). Dengan 
kata lain, peningkatan prestasi organisasi memerlukan 
perubahan nyata pada sistem PSM yang melibatkan 
beberapa amalan PSM. 
 Sungguhpun amalan-amalan PSM yang diguna pakai 
berbeza-beza (Arthur 1994, 1998), namun pendekatan PSM 
berorientasikan komitmen merupakan antara pendekatan 
yang sering disyorkan bagi mengurus pekerja (Bohlander 
& Snell 2010; Combset al. 2006; Dessler 2011; Evans 
& Davis 2005; Sun, Aryee & Law 2007). Pendekatan 
ini menekankan kesepadanan antara amalan PSM bagi 
membentuk sistem PSM yang berkesan dalam memilih, 
membangunkan, mengekalkan, dan mendorong pekerja 
bagi mencapai matlamat organisasi. Secara teorinya, 
pekerja yang dipilih secara teliti, dibangunkan dan 
didorong secara wajar akan mempamerkan kemahiran 
dan gelagat yang positif dalam pekerjaan, seterusnya 
menghasilkan prestasi organisasi yang lebih tinggi 
(Huselid 1995). Sistem ini amat berbeza dengan 
pengurusan tradisional yang lebih mementingkan 
penyeliaan secara langsung oleh pengurusan atasan (Shih 
et al. 2006). Sistem ini mencadangkan cara pengurusan 
pekerja yang berkonsepkan kerjasama sesama pekerja serta 
antara pekerja dengan pihak pengurusan, menggalakkan 
penglibatan pekerja, di samping mendorong pekerja 
bekerja keras serta berkongsi idea demi kebaikan 
bersama (Shih et al. 2006). Oleh itu, pengamalan sistem 
PSM berorientasikan komitmen menggambarkan hasrat 
organisasi untuk memupuk hubungan pekerjaan yang 
bersifat jangka panjang dan berasaskan komitmen. Antara 
amalan PSM yang sering dikaitkan dengan pembentukan 
sistem PSM berorientasikan komitmen adalah jaminan 
pekerjaan, latihan secara meluas, peluang pembangunan 
kerjaya dan laluan kerjaya yang luas, ganjaran yang 
berdaya saing dan berasaskan prestasi, menilai prestasi 
kumpulan, mengambil pekerja secara teliti, dan berkongsi 
maklumat. Walau bagaimanapun, kebanyakan bukti 
kajian lebih tertumpu pada negara barat (Becker & 
Huselid 1998; Cappelli & Neumark 2001; Guthrie et al. 
2009; MacDuffie 1995; Youndt et al. 1996). Sebahagian 
besar penyelidik menyarankan perlunya lebih banyak 
penyelidikan lanjut bagi mengesahkan keberkesanan 
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sistem PSM berorientasikan komitmen dalam konteks yang 
berbeza (Bowen & Ostroff 2004; Boxall & Macky 2009; 
Cappelli & Neumark 2001). 
 Kajian ini merupakan satu usaha untuk mengaplikasikan 
teori berasaskan sumber bagi menjelaskan kesan amalan 
PSM secara kolektif dalam menjana prestasi organisasi 
yang cemerlang. Selain itu, kajian ini juga bertujuan 
menyelidik sejauh mana sistem PSM berorientasikan 
komitmen dapat mempengaruhi prestasi organisasi di 
Malaysia.
METODOLOGI KAJIAN
Kajian ini berbentuk kajian lapangan dan bersifat keratan 
rentas.  Unit analisis kajian ini adalah organisasi dan data 
primer kajian diperoleh menerusi edaran borang soal 
selidik kepada pihak pengurusan (khususnya pengurus 
PSM atau pengurusan atasan yang berkenaan). 
 Populasi penyelidikan merangkumi semua organisasi 
pembuatan di Malaysia yang bersaiz besar dengan 
bilangan pekerja melebihi 150 orang, dan yang telah 
beroperasi sekurang-kurangnya 5 tahun. Sampel sebanyak 
500 buah kilang diperoleh menerusi kaedah persampelan 
rawak mudah berdasarkan senarai mengikut susunan abjad 
dalam Buku Panduan Persekutuan Pekilang-pekilang 
Malaysia (Federation of Malaysian Manufacturers, atau 
ringkasnya FMM) 2008.
 Secara amnya, alat kajian merangkumi soalan yang 
mengukur konstruk utama kajian, di samping soalan 
berkenaan maklumat umum organisasi serta responden 
yang menjawab soal selidik kajian. Konstruk PSM diukur 
melalui pengoperasian dimensi pengambilan pekerja, 
penilaian prestasi, latihan dan pembangunan, pemberian 
ganjaran, perkembangan kerjaya, perkongsian maklumat, 
serta jaminan pekerjaan. Skala pemeringkatan selang lima 
mata digunakan, iaitu “1 = sangat tidak setuju” sehingga 
“5 = sangat setuju”. Skor tahap amalan setiap dimensi 
bagi organisasi dikira berdasarkan nilai purata skor bagi 
set soalan yang mengukur dimensi tersebut. Prestasi 
organisasi pula diukur berdasarkan tanggapan pengurus 
sumber manusia organisasi tentang aspek-aspek berkait 
prestasi operasi dan prestasi sumber manusia organisasi. 
Prestasi operasi merujuk kepada aspek-aspek operasi 
pengeluaran organisasi. Pendekatan pengukuran secara 
perbandingan (comparative performance) digunakan bagi 
mendapatkan kedua ukuran prestasi tersebut. 
HASIL KAJIAN
Daripada 500 soal selidik yang dikirimkan melalui pos 
kepada kilang-kilang yang telah dipilih, sebanyak 139 
(27.8%) soal selidik dikembalikan. Namun begitu, dua 
daripada soal selidik yang dijawab tidak diisi dengan 
lengkap dan terpaksa diketepikan. Dengan itu, hanya 137 
soal selidik digunakan untuk tujuan analisis dan kadar 
respon adalah sebanyak 27.4 peratus. Merujuk kepada 
Jadual 1, majoriti organisasi iaitu 56.2 peratus adalah jenis 
milik warga tempatan. Selain itu, 59.9 peratus organisasi 
beroperasi sekurang-kurangnya 20 tahun, diikuti dengan 
35.0 peratus beroperasi antara 10 hingga 20 tahun, dan 
hanya 5.1 peratus sahaja yang tempoh operasinya kurang 
daripada 10 tahun. Bagi saiz syarikat dari segi bilangan 
pekerja, kebanyakan organisasi iaitu sebanyak 71.5 
peratus mempunyai jumlah pekerja antara 150 hingga 500 
orang, diikuti oleh 17.5 peratus organisasi dengan jumlah 
pekerja antara 501 hingga 1,000 orang. 
JADUAL 1. Maklumat organisasi
Maklumat organisasi (N = 137) Kekerapan 
  Bilangan Peratus (%)
Jenis pemilikan 
 Syarikat pemilikan tempatan 77 56.2
 Syarikat pemilikan tempatan-asing 28 20.4
 Syarikat pemilikan asing 32 23.4 
Bilangan tahun beroperasi 
 Kurang daripada 10 tahun 7 5.1
 10 – 20 tahun 48 35.0
 20 tahun atau lebih 82 59.9 
Bilangan pekerja dalam organisasi 
 151 – 500 orang 98 71.5
 501 – 1000 orang 24 17.5 
 Melebihi 1000 orang 15 11.0 
Jadual 2 pula memaparkan profil responden yang 
menjawab soal selidik tinjauan ini.  Majoriti responden 
adalah daripada kalangan pengurus sumber manusia 
(50.4%), dan diikuti oleh eksekutif sumber manusia 
(21.2%). Jawatan responden kategori ‘lain-lain’ terdiri 
daripada seorang eksekutif jabatan pentadbiran, serta 
dua orang penolong pengurus jabatan kewangan dan 
pentadbiran. Sementara itu, responden di bawah jawatan 
penyelia semuanya daripada jabatan sumber manusia dan 
juga jabatan pentadbiran yang bertanggungjawab dalam 
hal-hal pengurusan sumber manusia. Selain itu, mereka ini 
telah berkhidmat di organisasi masing-masing sekurang-
kurangnya selama 5 tahun. Oleh itu, kumpulan ini 
dianggap berpengetahuan dan mampu memberi maklumat 
berkaitan dengan amalan dan prestasi organisasi masing-
masing. Secara keseluruhan, 65.7 peratus responden 
kajian telah berkhidmat di organisasi masing-masing 
lebih daripada 5 tahun, dengan sejumlah 91.0 peratus 
memiliki pengalaman kerja lebih daripada 5 tahun. Ini 
bererti kebanyakan responden yang menjawab soal selidik 
mempunyai pengalaman dalam bidang PSM.
Jadual 3 memaparkan maklumat korelasi Pearson 
antara pemboleh ubah kajian. Berdasarkan datapan, 
dapat dilihat bahawa korelasi antara setiap pemboleh 
ubah PSM secara majoritinya menunjukkan hubungan 
linear positif yang signifikan (r > 0.5 dan p < 0.01), 
kecuali korelasi antara pemboleh ubah jaminan pekerjaan 
dengan pemboleh ubah PSM yang lain menunjukkan nilai 
koefisien korelasi (r) di bawah 0.5. Selain itu, korelasi 
Pearson antara pemboleh ubah PSM dengan pemboleh 
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ubah prestasi organisasi menunjukkan korelasi positif 
yang signifikan (p < 0.01).
Keputusan analisis regresi bagi setiap pemboleh ubah 
prestasi organisasi sebagai pemboleh ubah bersandar 
ditunjukkan dalam Jadual 4. Kedua-dua model regresi 
menunjukkan statistik F yang signifikan pada paras 
keertian 0.01 serta koefisien penentu (R2) yang sederhana 
nilainya, iaitu 0.285 dan 0.324 masing-masing. Model 
regresi hasilan sumber manusia menunjukkan nilai R2 
yang lebih tinggi dengan 32.4 peratus varians dalamnya 
dapat diterangkan oleh pemboleh ubah PSM. Penelitian 
terhadap kedua-dua model tersebut mendapati statistik-t 
bagi kebanyakan koefisien regresi pemboleh ubah tak 
bersandar (amalan PSM) adalah tidak signifikan. Bagi 
model regresi hasilan sumber manusia, hanya pemberian 
ganjaran merupakan satu-satunya pemboleh ubah yang 
menunjukkan statistik-t yang signifikan pada paras 
kebarangkalian 0.05. Sementara itu, statistik-t bagi 
kesemua pemboleh ubah PSM adalah tidak signifikan bagi 
model regresi prestasi operasi. Secara keseluruhan, analisis 
regresi berganda menunjukkan wujudnya hubungan yang 
signifikan antara pemboleh ubah bersandar dengan 
pemboleh ubah tak bersandar (amalan PSM). Namun 
demikian, hasil analisis menunjukkan kemungkinan 
wujudnya masalah multikekolinearan.
JADUAL 4. Analisis regresi berganda antara PSM dengan 
prestasi organisasi
 Pembolehubah tak bersandar
 (Prestasi organisasi)
Pembolehubah bersandar
(PSM)  Beta terpiawai
 Hasilan sumber  Prestasi
 manusia operasi 
Pengambilan pekerja .166 (1.407) .081 (.668) 
Penilaian prestasi -.076 (-.622) -.009 (-.073) 
Pengurusan kerjaya .118 (.868) .121 (.865) 
Jaminan pekerjaan .092 (1.041) .164 (1.821) 
Kongsi maklumat -.060 (-.518) .142 (1.200) 
Latihan .169 (1.322) -.030 (-.233) 
Ganjaran .254 (2.134)* .191 (1.559) 
R2 .324 .285 
R2 terlaras .285 .245 
Signifikan bagi F .000 .000
Nota: * p < 0.05  
 Penelitian terhadap model regresi menunjukkan 
kedua-dua model tersebut  mempunyai statistik F yang 
signifikan secara statistik, serta nilai R2 yang agak tinggi, 
iaitu 0.285 dan 0.324 masing-masing, namun hanya 
satu koefisien regresi sahaja yang signifikan. Selain itu, 
terdapat koefisien regresi mempunyai tanda (positif/ 
negatif) yang bercanggah dengan yang dijangkakan. 
Sebagai contoh, koefisien regresi bagi penilaian prestasi 
menunjukkan tanda negatif bagi kedua-dua model 
regresi tersebut. Sebaliknya, keputusan analisis korelasi 
Pearson menunjukkan korelasi positif antara pemboleh 
ubah penilaian prestasi dengan semua pemboleh ubah 
bersandar. Di samping itu, koefisien korelasi Pearson 
antara pemboleh ubah PSM juga agak tinggi iaitu di 
antara 0.388 dan 0.733, serta signifikan secara statistik 
(p < 0.01). 
JADUAL 3. Korelasi Pearson antara pemboleh ubah kajian
  1 2 3 4 5 6 7 8
1 Pengambilan pekerja 1.00        
2 Penilaian prestasi .717** 1.000       
3 Pengurusan kerjaya .702** .733** 1.000      
4 Jaminan pekerjaan .396** .388** .422** 1.000     
5 Kongsi maklumat .594** .581** .682** .368** 1.000    
6 Latihan .653** .642** .712** .433** .724** 1.000   
7 Ganjaran .589** .631** .715** .534** .627** .668** 1.00  
8 Hasilan sumber manusia .453** .392** .475** .368** .379** .481** .506** 1.00 
9 Prestasi operasi .393** .383** .447** .360** .417** .398** .468** .562**
Nota: **korelasi adalah signifikan pada paras keertian 0.01. Nombor dalam baris merujuk kepada tajuk  bagi lajur.
JADUAL 2. Profil responden
Maklumat Responden (N = 137) Kekerapan 
  Bilangan kes Peratus (%) 
Jawatan
 Pengurus Besar 7 5.1
 Pengurus Sumber Manusia 69 50.4
 Eksekutif Sumber Manusia 29 21.2
 Pengurus Kanan 12 8.8
 Penyelia 17 12.4
 Lain-lain 3 2.2  
Bilangan tahun berkhidmat 
 1 – 5 tahun 46 34.3
 6 – 10 tahun 39 29.1
 11 – 15 tahun 22 16.4
 16 – 20 tahun 20 14.9
 Melebihi 20 tahun 7 5.2  
Pengalaman bekerja
 1 – 5 tahun 12 9.0
 6 – 10 tahun 26 19.4
 11 – 15 tahun 22 16.4
 16 – 20 tahun 41 30.6
 Melebihi 20 tahun 33 24.6 
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 Oleh demikian, adalah wajar data diteliti bagi 
mengesan kehadiran hubungan linear antara pemboleh 
ubah tak bersandar. Menurut Allison (1999), sekiranya 
nilai toleransi bagi setiap pemboleh ubah tak bersandar 
berada di bawah 0.40 atau nilai faktor peningkatan varians 
(variance inflation factor, VIF) melebihi 2.50, maka sudah 
memadai bagi penyelidik mengesyaki kehadiran masalah 
multikekolinearan yang serius. Jadual 5 merupakan hasil 
pengesanan multikekolinearan bagi pemboleh ubah PSM. 
Didapati kebanyakan pemboleh ubah tak bersandar PSM 
mempunyai nilai toleransi yang kurang daripada 0.40 dan 
nilai VIF yang melebihi 2.50. 
JADUAL 5. Nilai toleransi dan VIF bagi pemboleh ubah PSM
 Pemboleh ubah bersandar 
 (Prestasi organisasi)
Pemboleh ubah tak  Hasilan sumber Prestasi
bersandar (PSM) manusia Operasi 
 VIF Toleransi VIF Toleransi
Pengambilan pekerja 2.540 0.394 2.550 .392 
Penilaian prestasi 2.740 0.365 2.741 .365 
Pengurusan kerjaya 3.389 0.295 3.390 .295 
Jaminan pekerjaan 1.438 0.695 1.421 .704 
Kongsi maklumat 2.453 0.408 2.462 .406 
Latihan 2.995 0.334 2.968 .337 
Ganjaran 2.605 0.384 2.611 .383
 
Bagi menangani masalah multikekolinearan dalam 
kajian ini, kaedah multivariat iaitu analisis komponen 
utama (principal component analysis) digunakan. 
Kaedah ini dapat menjana model yang menunjuk kesan 
keseluruhan pemboleh ubah tak bersandar. Hasil analisis 
menunjukkan komponen utama yang pertama dapat 
menyumbang sebanyak 66.1 pertama daripada jumlah 
varians pada set data asal. Berdasarkan pemberat yang 
diperoleh, skor PSM dibentuk menerusi persamaan 
berikut:
PSM = 0.385(pengambilan) + 0.389(penilaian prestasi) 
+ 0.411(pengurusan kerjaya) + 0.276(jaminan 
pekerjaan) + 0.378(kongsi maklumat) + 0.401(latihan) 
+ 0.390(ganjaran) 
 Skor PSM yang diperoleh daripada analisis ini 
digunakan dalam analisis selanjutnya menerusi analisis 
regresi mudah. Keputusan analisis regresi antara skor 
PSM (secara kolektif) dengan setiap pemboleh ubah 
bersandar (pemboleh ubah prestasi organisasi) seperti 
yang tertera dalam Jadual 6. Hasil analisis menunjukkan 
statistik F bagi kedua-dua model regresi adalah signifikan 
(p < 0.01), dan PSM (secara kolektif) dapat menerangkan 
peratusan varians yang signifikan dalam setiap pemboleh 
ubah prestasi organisasi (R2 masing-masing 0.263 dan 
0.295). Keputusan ini mencadangkan PSM secara kolektif 
boleh menyumbang kepada prestasi organisasi.
JADUAL 6. Regresi mudah antara skor PSM dengan pemboleh 
ubah prestasi organisasi
Pemboleh ubah tak Pemboleh ubah bersandar 
bersandar  (Prestasi organisasi) 
 Beta  terpiawai 
 Hasilan sumber Prestasi operasi 
 manusia
PSMa .543 (7.380)*** .513 (6.840)*** 
R2 .295 .263 
R2 terlaras .290 .258 
Signifikan bagi F .000 .000
Nota: a skor komponen utama yang diperoleh dari analisis komponen utama; 
* = p < 0.05, ** = p < 0.01, *** = p < 0.001
IMPLIKASI DAN CADANGAN KAJIAN
Hasil analisis korelasi Pearson menunjukkan korelasi 
positif yang signifikan secara statistik antara semua 
amalan PSM dengan prestasi organisasi dari segi hasilan 
sumber manusia dan prestasi operasi dengan koefisien 
korelasi dalam julat 0.368 hingga 0.481. Selain itu, 
analisis regresi juga menunjukkan bahawa PSM (secara 
kolektif) dapat menerangkan peratusan varians yang 
signifikan secara statistik dalam pemboleh ubah prestasi 
organisasi. Sumbangan PSM (secara kolektif) kepada 
hasilan sumber manusia (29.5%), dan prestasi operasi 
(26.3%) boleh dianggap agak tinggi. Dengan kata lain, 
lebih tinggi tahap amalan PSM dalam organisasi, dapat 
dijangka lebih tinggi prestasi organisasi berkenaan. Hasil 
penemuan penyelidikan ini adalah konsisten dengan 
hasil beberapa kajian seperti Huselid (2005), Intan et 
al. (2011), Raduan, Naresh dan Hazril Izwar (2008), 
serta Sun et al. (2007) tentang peranan PSM dalam 
meningkatkan prestasi organisasi. Hasil penyelidikan 
membekalkan bukti empirikal yang menyokong hipotesis 
bahawa kesemua amalan PSM mempunyai hubungan 
positif dengan pemboleh ubah prestasi organisasi dari 
segi hasilan sumber manusia dan prestasi operasi. 
Keputusan kajian ini sebagai bukti tambahan bagi 
menyokong pandangan dan hujah Boxall dan Purcell 
(2003), Lado dan Wilson (1994), serta Prahalad dan 
Hamel (1990) bahawa kelebihan bersaing sesebuah 
organisasi tidak bergantung semata-mata pada sumber 
manusia yang dimiliki oleh organisasi, tetapi amalan 
PSM yang sebenarnya memainkan peranan penting 
dalam mendorong pekerja memberi sumbangan kepada 
kecemerlangan organisasi.
 Penemuan kajian ini juga membekalkan bukti 
empirikal yang menyokong konsep sistem PSM iaitu 
amalan PSM harus dilaksana secara holistik. Kajian ini 
mendapati wujud korelasi positif yang signifikan antara 
amalan PSM (0.368 ≤ r ≤ 0.733). Ini bererti amalan PSM 
saling bersandar antara satu sama lain. Keputusan ini 
sejajar dengan hasil penemuan beberapa penyelidik 
(Combs et al. 2006; Ichniowski, Shaw & Prennushi 1997), 
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yang mencadangkan amalan PSM perlu dilaksanakan 
secara holistik dan bukannya secara eksklusif. Hasil 
analisis penyelidikan ini mencadangkan 7 amalan secara 
bersama menyokong sistem PSM. Di samping keputusan 
analisis korelasi, keputusan analisis komponen utama 
yang dilaksanakan terhadap tujuh amalan PSM juga 
membekalkan bukti tambahan bagi menyokong idea 
tersebut. Nilai pemberat bagi setiap pemboleh ubah 
dalam gabungan linear yang pertama adalah hampir 
sama dan bertanda positif. Ini mencadangkan tujuh 
pemboleh ubah tersebut mempunyai kepentingan yang 
hampir sama. Selain itu, komponen utama yang pertama 
(komponen tunggal) dapat menerangkan hampir 66.1 
peratus daripada jumlah varians yang terkandung dalam 
set pembolehubah asal. Hasil penemuan penyelidikan ini 
mungkin dapat memberi kefahaman tentang keperluan 
melaksanakan inisiatif PSM secara kolektif. 
 Berdasarkan kepada penemuan penyelidikan, nyata 
bahawa amalan PSM yang melibatkan aspek-aspek 
pengambilan pekerja secara teliti, penilaian prestasi, 
pengurusan kerjaya, jaminan pekerjaan, perkongsian 
maklumat, pemberian latihan secara meluas kepada 
pekerja, dan ganjaran yang menarik boleh memanfaatkan 
organisasi. Kesemua 7 aspeks PSM adalah saling 
bergantungan dan perlu dilaksanakan secara serentak 
dengan diberikan penekanan yang sama. Pelaksanaan 
amalan PSM secara kolektif didapati mempunyai impak 
positif yang signifikan terhadap prestasi organisasi. Ini 
seterusnya dapat meningkatkan lagi daya saing sesebuah 
organisasi. Oleh demikian, kumpulan pengurusan dan 
pembuat dasar seharusnya memberi perhatian yang 
sewajarnya terhadap aspek PSM. Seperti yang disyorkan 
oleh sebahagian besar ilmuan bahawa aspek PSM 
seharusnya diberi penekanan di peringkat perancangan 
strategi (Armstrong 2001; Arthur 1994; Bohlander & Snell 
2010; Dessler 2011). 
RUMUSAN
Secara keseluruhannya, hasil kajian menunjukkan PSM 
harus dilaksanakan secara holistik. Dapatan kajian 
ini selari dengan teori berasaskan sumber dengan 
membekalkan bukti empirikal bahawa amalan PSM 
(pengambilan pekerja, penilaian prestasi, latihan 
dan pembangunan, ganjaran berasaskan prestasi, 
pengurusan kerjaya, perkongsian maklumat, dan 
jaminan pekerjaan) secara kolektif dapat mewujudkan 
kelebihan bersaing pada sumber manusianya dengan 
meningkatkan pengetahuan, kemahiran, motivasi 
pekerja, serta mendorong gelagat pekerja yang positif 
bagi menghasilkan prestasi organisasi yang lebih baik. 
Oleh itu, usaha perlu diambil untuk memastikan amalan 
PSM yang dilaksanakan di dalam organisasi difahami 
secara menyeluruh dan diamal secara meluas. Usaha ini 
penting bagi meningkatkan tahap amalan setiap amalan 
PSM, dan membolehkan organisasi meningkatkan prestasi 
masing-masing.
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